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 چکیده

 منابع قیقد مدیریت. کنندمی استفاده انسانی منابع مدیریت مختلف هایشیوه از خود مناسب اهداف به دستیابی برای ها،سازمان اهداف:

 ازمانس کلی عملکرد و ... کارکنان، برای بازخورد ارائه عملکرد، از قدردانی دوستانه، محیط ایجاد سازمان، مواردی ازجمله یک در انسانی
پرداخته  کشور یقانون یسازمان پزشک ی دربر عملکرد شغل داریپا یمنابع انسان تیریاثرات مدکند. در این مطالعه به بررسی می تضمین را

 شده است.  

سررازی بوده ای و از نظر روش انجام تحقیق، از نوع توصرریفی و مدلتوسررعه -تحقیق حاضررر از لحاه هدف، کاربردی ها:ابزار و روش

ست. جامعه آماری در این تحقیق، کلیه  ستان  13با احتساب تعداد اداره کل پزشکی قانونی  13نفر از کارکنان مشغول به کار در  0022ا ا
صلی اندازه شد.بود. ابزار ا ساختاری بهره گرفته  سازی معادلات  ضیات تحقیق از مدل شنامه بود برای آزمون فر س   گیری در این تحقیق پر

أثیر دارد. ت کشررور یقانون یسررازمان پزشررک بر عملکرد شررغلی کارکنان و آموزش کارکنان انتخاب کارکنان. نتایج نشرران داد ها:یافته

شغلی کارکنان مشارکت کارکنان سازمان  کنانبر آموزش کار تأثیر دارد. توانمندسازی کارکنان کشور یقانون یسازمان پزشک بر عملکرد 
  أثیر دارد.ت کشررور یقانون یسررازمان پزشررک بر عملکرد شررغلی کارکنان تأثیر دارد و در نهایت آموزش کارکنان کشررور یقانون یپزشررک
سان تیریمد: گیرینتیجه صاد نیتعادل ب جادیبه دنبال ا دار،یپا یمنابع ان سازم یطیمح ستیو ز یاجتماع ،یابعاد اقت ست که در  ان ا

 .شود یعملکرد سازمان تیو در نها یعملکرد فرد شیباعث افزا تواندیم

 منابع انسانی پایدار، عملکرد شغلی، مشارکت، آموزش، توانمندسازی کارکنانواژگان کلیدی: 

Abstract 

Objectives: Organizations use different methods of human resource management to achieve their 

goals. Careful management of human resources in an organization ensures things like creating a 

friendly environment, appreciating performance, providing feedback to employees, and so on. In this 

study, the effects of sustainable human resource management on job performance in the country's 

forensic medicine organization have been investigated. 

Methods: The present research was applied-developmental in terms of purpose and descriptive and 

modeling in terms of research method. The statistical population in this study was all 2800 employees 

working in 31 general forensic departments, including 31 provinces. The main measurement tool in 

this study was a questionnaire that was distributed among the sample members after confirming its 

validity and reliability. Structural equation modeling was used to test the research hypotheses. 

Findings: The results showed. The selection of employees affects the job performance of employees 

and the training of employees of the country's forensic medicine organization. Employee participation 

affects the job performance of employees of the country's forensic medicine organization. Employee 

empowerment affects the training of employees of the country's forensic medicine organization, and 

finally, staff training affects the job performance of employees of the country's forensic medicine 

organization. 

Conclusion: Sustainable human resource management seeks to balance the economic, social and 

environmental dimensions of the organization, which can increase individual performance and 

ultimately organizational performance. 

Keywords: Sustainable Human Resources, Job Performance, Participation, Training, Employee 

Empowerment 

 



 مقدمه

به این  تجاری های سررازمان و اسررت بوده روبرو عملیاتی های فعالیت در جدیدی هایچالش با ههمیشرر تغییر، حال در تجارت دنیای

 خطرات و ها هزینه کاهش طریق از را هاشرکت خود و زیست محیط جامعه، منافع پایداری، موضوعات به پرداختن اند کهموضوع رسیده

 مدیریت پایداری را با هاسازمان از . بسیاری[3]کندرقابت، بیشتر می افزایشجذابیت و  افزایش برند، شهرت افزایش ، کار انجام به مربوط

 زا بسیاری و است شده تبدیل گسترده ایده یک به پایداری مفهوم [.0]اندکرده آغاز اجتماعی و محیطی اقتصادی، زیست هایایجاد ارزش

 و کسب یک آن در که است فرایندی پایداری. اند گنجانده خود تجاری مدل اصلی های محرک از یکی عنوان به را پایداری ها سازمان

 ازیس پیاده با و شوند مند بهره آن از زیست محیط و اقتصاد مردم، که کند می مدیریت ای گونه به را خود های فعالیت و ها مؤلفه کار

صاد و جامعه محیط، در سازمان یک از مثبتی سهم تجاری الگویی چنین سب اقت سانی منابع؛ در این میان کند می ک   نقش دتوانمی ان

سیاری محققان، مطالعاتی را در ازاین،پیش [.1]کند ایفا رقابتی مزیت حفظ و ایجاد در سازمان توانایی در مهمی شورها از ب  مورد در ک

 و اولیه قرار دارد مرحله در هنوز که اسررت نوآورانه منابع انسررانی، مفهومی پایدار مدیریت [.5و  4]اندداده انجام HRM هایشرریوه

 اِنِرت و توسررط اخیراً پایدار مدیریت منابع انسررانی تعریف اسررت. مدیریت منابع انسررانی با پایداری پیوند برای های تلاشکنندهمنعکس

 حال،بااین[. 0و  7]اندکرده بررسی پاکستان، مانند توسعه،درحال کشورهای در را مفهوم این ،دیگر مطالعات [.6]است شدهارائه همکاران

 جود بسیاردر صورت و و ندارد وجود دانشگاه سراسر در شغلی عملکرد مورد در انسانی منابع مدیریت پایدار هایشیوه تقریباً هیچ ارزیابی از

  اهداف به دستیابی در منابع انسانی اقدامات پیگیری میزان ارزیابی برای مدیریت منابع انسانی هایشیوه به کارمندان علاقه .است محدود

ست که باید مورد توجه قرار بگیرد.  شانشغلی ضروریاتی ا سانییکی از   و هارویه اتخاذ" عنوان به توانمی را پایدار مدیریت منابع ان

 محیطیزیست مالی، اهداف به بلندمدت افق یک در سازدمی قادر را هاچنین امری آن که داد توضیح مدیریت منابع انسانی هایاستراتژی

سند و درعین سازمان اجتماعی و سته جانبی عوارض و منفی بازخوردهای حال،بر  از شدتبه ادبیات موجود، [.9]"کنندمی کنترل را ناخوا

، آن را قادر منابع انسررانی عملکرد مرکزی نقش. کنندها حمایت میسررازمان در پایداری ایجاد یا انگیزش ارتقاء، در انسررانی منابع نقش

سترده، روابط طریق از کند تامی   به تا دارند تمایل محققان. کند ایفا پایداری هایشیوه ارتقاء در مهمی نقش خارجی و داخلی عمیق، گ

این شکاف  پایدار، مدیریت منابع انسانی پیشنهادی هایشیوه از چارچوبی ارائه با مطالعه این. کنند توجه پایداری و استراتژیک موضوعات

این سه . ندکنمی کاریدست را شغلی عملکرد که کندانسانی توجه و تمرکز می منابع شیوه سه حاضر به مطالعه. دهدموردتوجه قرار می را

شارکت اند از: انتخاب،شیوه عبارت سازی و م ستفاده میمتغیر تعدیل عنوانبه آموزش از همچنین. کارکنان توانمند   نظرات. دشوکننده ا

 .است ذکرشده بعدی هایبخش در شغلی عملکرد درباره قان،محق از بسیاری



اید مسئولانه، ب رهبری و اخلاقی دلایل به بلکه مدت،طولانی اقتصادی منافع و سازمانی اثربخشی برای تنهانه منابع انسانی عملکرد

 مهارت و دانش خصوصیات، مناسبِ دارای افراد که آن مواقعی است در منابع انسانی شیوه ضروری انتخاب، [.32]دربردارنده پایداری باشد

 شخص یافتن با چنین امری همراه [.33]باشد سازمان فرهنگ و کند که متناسب با محیطموردنظر انتخاب می شغل را برای در لازم

 فرآیند اعمال که دادند نشان خود مطالعه در .[31]گروب و جپسن [.30]گیردپست خالی را بر عهده می که خاص است شغل برای مناسب

به  کارمندان ازارب در رقابتی تمایز عنوانبه است آن ممکن بلکه نیست، سود و مردم کارخانه، به تعهد تنها نشانگر سازمان در پایدار انتخاب

 دافاه به دستیابی برای مؤثر روشی این. کرد بررسی هاسازمان در را برتر و شرایط واجد کارمندان انتخاب ،[34]جانسون. کار گرفته شود

 که کرد خاطرنشان [35]هریس. است مفید سازمان خروجی و فروش افزایش در مناسب انتخاب روند: داشت اظهار وی. است سازمانی

 انتخاب و ، تأثیر استخدام[36]همکاران و کفا. است مؤثر بسیار سازمانی هدف به دستیابی در کارمندان انتخاب در عادلانه روش یک داشتن

مدیریت منابع  هایشیوه دهدمی نشان که دارد وجود رشدی حال در شواهد. کرد مشخص را کنیا تحقیقاتی مؤسسات در کارمندان عملکرد

 شدهمشخص سانیان منابع مدیریت اصلی روش عنوانبه انتخاب مخصوصاً،. دارد بسزایی نقش بالا باکیفیت پرسنل به دستیابی در انسانی

 و انتخاب و استخدام بین رابطه که داد نشان هاآن مطالعه هاییافته. بگذارد تأثیر سازمان در کارمندان عملکرد سطح بر تواندمی که است

 شغلی عملکرد مورد را بر روی انتخاب و استخدام استراتژی [37]همکاران و اوایا (.p=  222/2) است دارمعنی بسیار کارکنان عملکرد

 ارک نیروی را برای انتخاب هاسازمان که است این انتخاب، و استخدام روش بهترین که داد نشان هاآن مطالعه. کرد بررسی را کارمندان

 کاندیداها در قاشتیا ایجاد باعث نامزدها توانایی اساس بر منصفانه انتخاب که داشتند بیان بعدی مطالعات. توانمند کرد خلاق، و تولیدی

 .اردد عملکرد در مهمی نقش کارمندان انتخاب که است مشخص فوق، موارد اساس بر. دارند سازمان برای بهتری ها عملکردآن و شودمی

 که نشان داد [39]همکاران و باتی .[30]دارد مثبت رابطه کارکنان عملکرد با کارکنان مشارکت که دهدمی نشان قبلی مطالعات از برخی

سازمانی نزدیک  کارِ کارکنانی که به نشان داد [02]پاول. گذاردمی تأثیر کارکنان شغلی عملکرد بر کار، محل در مداخله کارکنان و مشارکت

باشند  مجاز باید ازمانس کارکنان بنابراین، سازمان نظر بدهند. موفقیت و پیشرفت مورد شایستگی بیشتری دارند که در هستند و ماهر باشند

 قدرت تأمین عنوانبه کارمندان، توانمندسازی [.03]دهند افزایش سازمانی گیریتصمیم در را خود مشارکت و این اختیار را داشته باشند تا

 وجود ارمندانک مشارکت از استفاده حفظ برای شدهبررسی حقایق از برخی. شودمی تعریف سازمان در گیریتصمیم برای کارکنان اختیار و

 روشی از طریق آموزش برای توانمند شدن جهت اجرای یک کار عملی به مفید دانش و هاایده ها،مهارت ارائه معنای به آموزشدارد. 

 دارای که کارکنانی [.00]است کارمندان عملکرد و مهارت بهبود برای شدهریزیبرنامه کوشش و مستمر تلاش آموزش،. است ماهرانه

 را ازمانس بازده تا بگذارند اشتراک به را خود روزدانش به ها ومهارت راحتیبه خود خلاقیت از استفاده با توانندمی هستند بالایی مهارت

ورت اثرات مدیریت منابع انسانی پایدار بر عملکرد شغلی به صبنابراین این تحقیق به دنبال بررسی این موضع است که  [.01]بخشند بهبود

 اشند:ببرای دستیابی به پاسخ این سوال پنج فرضیه تدوین شده است که به شرح می چگونه است؟ کشور یقانون یسازمان پزشکموردی در 



 تأثیر دارد. کشور یقانون یسازمان پزشک بر عملکرد شغلی کارکنان انتخاب کارکنان 

 تأثیر دارد. کشور یقانون یسازمان پزشک بر آموزش کارکنان انتخاب کارکنان 

 تأثیر دارد. کشور یقانون یسازمان پزشک بر عملکرد شغلی کارکنان مشارکت کارکنان 

 تأثیر دارد. کشور یقانون یسازمان پزشک بر آموزش کارکنان توانمندسازی کارکنان 

 تأثیر دارد. کشور یقانون یسازمان پزشک بر عملکرد شغلی کارکنان آموزش کارکنان 

 شناسیروش

ری در گیبزار اندازها باشد.سازی میتحقیق، از نوع توصیفی و مدل ای و از نظر روش انجامتوسعه -تحقیق حاضر از لحاه هدف، کاربردی

ست. شنامه ا س ساس ادبیات تحقیق و متغیرهای مطالعه در ای این تحقیق پر سه  نبرا شاخص انتخاب با  ا پنج ، آموزش بمعرفتحقیق 

گرفته است. به منظور بررسی روایی و پایایی مورد بررسی قرار  معرفعملکرد شغلی با پنج  و معرف 30نمندسازی کارکنان با ، توا معرف

ا از هبهره گرفته شد و به منظور بررسی پایایی سوالات پرسشنامه صوری با استفاده از نظرات اساتیدروایی  های مطالعه از شیوهپرسشنامه

سازه شاخص آلفای کرونباخ  شدو پایایی  ضریب آلفای کرونباخ ، نتایج بهره گرفته  ست (3)در جدولمرتبط با  شده ا شان داده  و نتایج  ن

جامعه  .( نشان داده شده است0های اصلی تحقیق که با استفاده از تحلیل عاملی تاییدی انجام شده است در جدول)مرتبط با پایایی سازه

باشرد. میاسرتان  13اداره کل پزشرکی قانونی با احتسراب تعداد  13نفر از کارکنان مشرغول به کار در  0022آماری در این تحقیق، کلیه 

حجم نمونه مورد نیاز در این تحقیق با اسررتفاده از فرمول محاسرربه نمونه در جوامع محدود)فرمول کوکران( نمونه تحقیق محاسرربه شررده 

با توجه به پراکندگی بالای نفر تعیین شرررده اسرررت.  110ن و براسررراس این فرمول حجم نمونه مورد نیاز پژوهش برابر با بنابرایاسرررت. 

ستان مستقر هستند، پس از بررسی دقیق 13های کل پزشکی قانونی کشور که در جغرافیایی اداره سی پژوهش، انتخاب تر در روشا شنا

ستفاده از روش نمونه شهگیری نمونه با ا ست. بدین ترتیب که در مرحله اول و از میان  -ایخو صورت گرفته ا ساده  صادفی  ستان،  13ت ا

شاه، گلستان، گیلان،  35 سان رضوی، فارس، قم، لرستان، کردستان، کرمان صفهان، ایلام، بوشهر، تهران، خرا ستان آذربایجان شرقی، ا ا

ستان هم ج شش دهندگی چند ا صی مازندران و هرمزگان به دلیل پو شخی شگاهی و ت شی، تجهیزات آزمای شتن مراکز آموز وار به خاطر دا

ستان  سپس از هر ا شده و  شده اند. 01انتخاب  شارکت داده  در این تحقیق از تحلیل عاملی تاییدی به  کارمند و مدیر در این تحقیق م

  منظور بررسی هدف تحقیق بهره گرفته شده است.

 های تحقیقه(: نتایج آزمون پایایی پرسشنام1جدول)
 نتیجه آزمون مقدار ضریب آلفای کرونباخ شماره سوالات هاشاخص ردیف

 تایید 004/2 سوالات اول تا سوم انتخاب 3

 تایید 926/2 سوالات چهارم تا هشتم آموزش 0

 تایید 009/2 سوالات نهم تا سیزدهم مشارکت 1



 تایید 035/2 سوالات چهاردهم تا بیست و پنجم کارکنان یتوانمندساز 4

 تایید 937/2 امسوالات بیست و ششم تا سی یعملکرد شغل 5

 منبع: نتایج تحقیق      

سوالات از ثبات زمانی بالایی برخودارند بدین ترتیب که مقدار آزمون  شد تمامی  صل از آزمون آلفای کرونباخ ثابت  با توجه به مقادیر حا

های پایایی تحلیل عاملی تاییدی هر یک از توجه به شرراخص( با 0بیشررتر بدسررت آمده اسررت. در جدول) 7/2برای هر بعد از مقدار معین 

 اند.ها مورد بررسی قرار گرفتهمدلها با توجه به معرف

 های براز مدل و مقادیر مجاز(: شاخص2جدول)

 مشارکت آموزش انتخاب نام شاخص
 یتوانمندساز
 کارکنان

یعملکرد شغل  

 2X 22/2 22/9 34/33 32/305 61/9کای دو 

/df2X 222/2 022/3 000/0 136/0 906/3 

(RMSEA) 222/2 249/2 262/2 260/2 250/2 

P-value 222/3 046/2 296/2 205/2 392/2 

 منبع: نتایج تحقیق

  .دهد  هر پنج مدل از وضعیت خوب و سطح بالایی برخوردارندهای تحقیق نشان مینتایج بدست آمده از تحلیل عاملی تاییدی مدل

 هاها و یافتهتحلیل داده

ضیات تحقیق پرداخ در این سب به آزمون فر سمت با انجام تحلیل منا ست. ق شده ا سی ته  ضیات تحقیق به برر در ابتدا قبل از آزمون فر

 ( نشان داده شده است. 1اجمالی از وضعیت توصیفی متغیرهای تحقیق پرداخته شده است که نتایج در جدول)

 (: وضعیت توصیفی متغیرهای تحقیق3جدول)

 نماد متغیر ردیف
تعداد داده 

 باارزش
تعداد داده از 
 دست رفته

 واریانس میانگین
انحراف 

 معیار
 کشیدگی چولگی

 -Slc 110 2 650/0 039/3 324/3 301/2 677/2 انتخاب 3

 -Prtc 110 2 004/1 044/2 930/2 242/2 047/2 مشارکت 0

 -Tra 110 2 021/0 161/3 367/3 363/2 034/3 آموزش 1

 -EE 110 2 736/0 027/2 090/2 469/2 555/2 کارکنانتوانمندسازی  4

 -JP 110 2 506/0 943/2 969/2 029/2 673/2 عملکرد شغلی 5

 تحقیق نتایج: منبع

دهد متغیر مشارکت بیشترین مقدار را از میانگین)به عنوان مهمترین شاخص توصیفی( نسبت به نتایج بررسی وضعیت توصیفی نشان می

ست و بعد از آن به ترتیب  ست آورده ا شغلی قرار گرآموزش، سایر متغیرها بد سازی کارکنان، انتخاب و عملکرد  در ادامه  د.انتهفتوانمند

ر افزاگیری از نرمش مدلسررازی معادلات سرراختاری با بهرهی این منظور از روبرامطالعه به آزمون فرضرریات مطالعه پرداخته شررده اسررت. 



LISREL  .استفاده شده است(مدلسازی معادلات ساختاریSEMتکنیکی برای تحلیل داده )ی بینها است که به منظور ارزیابی رابطه 

 دو نوع از متغیرهای آشکار و متغیرهای مکنون طراحی شده است. 

سازی   هایمدل پژوهشگر که کرده است فراهم را این امکان هاعاملی داده تحلیل هایروش سایر در مقایسه با ساختاری معادلاتمدل

 هم و پردازش ساختاری، تحلیل مدلسازی معادلات ارزشمند بسیار کند. ویژگی آزمون تحلیل در یک را های نظریبرخواسته از شاخص

سازی سنجش مدل متغیرهای میان روابط زمان ست. الگو شگر این به ساختاری معادلات ا  همزمان تحلیل تا به دهد می را اجازه پژوه

های نیکویی برازش استفاده محققین برای ارزیابی این برازش از شاخص [.04]بپردازد همزمان طور به و آشکار مکنون یا پنهان متغیرهای

 اهمیت که است خی مجذور یآماره احتمالی ها، شاخصشاخص این ترینشایعپردازیم. کنند، که به تفسیر مختصری از هر یک میمی

 لحاه به که خی مجذور کند. بنابراین، آنبیان می را شده مشاهده ینمونه از ناشی و ماتریس کواریانس شده برازش مدل بین اختلاف

 شده مشاهده هایداده ی و نماینده معرف مدل که دهدمی بدست آید( نشان 25/2کمتر از  p-valueنیست)زمانیکه  دار معنی آماری

 است. بنابراین، زمانی نمونه حجم از متأثر سکوآرکای استنباطی، اختلاف هایآزمون همانند سایر که است این مهم ی باشد. نکته نمی

شد، اختلاف زیاد نمونه حجم که شی کواریانس و ماتریس شده برازش مدل بین کمی با شاهده ی نمونه از نا  به که بود خواهد شده م

به همین منظور پژوهشررگران از چندین شرراخص مختلف برای ارزیابی  [.00و  07، 06، 05]دهدرا نشرران می خوبی برازش نسرربی طور

ستفاده می ، شاخص  (GFIکنند. شاخصهای مورد بررسی در این رابطه در تحقیق حاضر شامل شاخص نیکویی برازش)نیکویی برازش ا

ها باشد. مقادیر این شاخص( میNFI، نسبت مجذور خی به درجه آزادی، شاخص برازش استاندارد) (AGFIبرازش اصلاح شده)نیکویی 

توان بیان کرد ماهیت مدل در شرررود. بنابراین میها تعیین میبراسررراس عوامل بیرونی و نامعلوم مانند حجم نمونه و تعداد ابعاد و معرف

ندارد و تاثیر چندانی  ما شررراخص[. 00و  07، 06]بیشرررتر عوامل بیرونی دخیل هسرررتند برازش  های توکر هایی نیز مانند شررراخصا

تال)TLIولیوایس) یانگین مجذور برآورد خطای CFI، شررراخص تطبیقی برازش) (IFI(، شررراخص برازش این کری من ( و ریشررره م

ستند] ( کمتر در تاثیر عوامل بیرونی بودهRMSEAتقریب) شانگر برازش مدل ه شتر ن ست آ. [12و  00و بی مده از تحلیل عاملی مدل بد

به یک نزدیکتر  AGFIو  CFI  ،GFIهای در برازش مدل هر چقدر شرراخص( نشرران داده شررده اسررت. 0( و )3های )تاییدی در شررکل

کنند. شررراخص روابط مفروض را تایید می مدلها به نحو بهتری (، الگو از برازش بهتری برخوردار اسرررت و داده22/3تا  32/2باشرررند)

RMSEA  شد)نیز صفر نزدیکتر با شت.  (22/2 تا 32/2هر چقدر به  به درجه  خیمجذور شاخص برازش الگو برازش مطلوبی خواهد دا

زش بسرریار ابر بر اگر مجذور خی از لحاه آماری معنادار نباشررد دال. باشررد 1تر اسررت و نباید بیشررتر از آزادی نیز هر چقدر کمتر باشررد به

آید لذا شاخص مناسبی برای سنجش برازش معنادار بدست می 322های بزرگتر از در نمونهمناسب است اما از انجا که این شاخص غالباً 

  [.09]گرددمدل محسوب نمی



 

 

 

 

 (خروجی نرم افزار: منبع )برازش مدل تحقیق(: 1شکل)

 (افزار نرم خروجی: منبع) مدل تحقیق tمقادیر (: 2شکل)



 ( ارائه شده است.4مدل تحقیق در جدول)های برازش بندی حاصل از شاخصجمع

 های مرتبط با برازش مدل مطالعه(: شاخص4جدول)
 تفسیر میزان بدست آمده ملاک شاخص

 برازش کامل α 40/097 =  223/2در سطح مجذور کای

 برازش خوب 066/0 1کمتر از  مجذور کای بر درجه آزادی

 برازش عالی 90/2 92/2بیش از  تاکر)برازش غیرنرم( -لوئیز

 برازش عالی 94/2 92/2بیش از  بنتلر)برازش نرم شده( -بونت

 برازش عالی 06/2 72/2بیش از  هولتر

 خوببرازش  263/2 3/2کمتر از  ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب

 برازش عالی 91/2 92/2بیش از  نیکویی برازش

 منبع: نتایج تحقیق

شاخصبه طور کلی همه ضر از برازش خوبی برخوردار بوده و مدل ی  شده در پژوهش حا ست آمده از مبانی های برازندگی مدل ارائه  بد

 بنابراین برای فرضیات مطالعه خواهیم داشت: .اندرا تایید کرده نظری

سیر برابر  انتخاب کارکنان - ضریب م شغلی کارکنان بر 47/30برابر  tو مقدار آماره  64/2با  شکسازمان  عملکرد   یقانون یپز

 تأثیر دارد. کشور

سیر برابر  انتخاب کارکنان - ضریب م شک کارکنان آموزشبر  09/34برابر  tو مقدار آماره  70/2با  شور یقانون یسازمان پز  ک

 تأثیر دارد.

شارکت - سیر برابر  کارکنان م ضریب م شغلی کارکنان 96/30برابر  tو مقدار آماره  69/2با  شک بر عملکرد   یقانون یسازمان پز

 تأثیر دارد. کشور

 یقانون یسرازمان پزشرک کارکنان آموزشبر  33/31برابر  tو مقدار آماره  71/2با ضرریب مسریر برابر  کارکنان توانمندسرازی -

 تأثیر دارد. کشور

سیر برابر  کارکنان آموزش - ضریب م شغلی کارکنان 09/32برابر  tو مقدار آماره  59/2با  شک بر عملکرد   یقانون یسازمان پز

 تأثیر دارد. کشور

 گیریبحث و نتیجه

شد  سیاریهمانطور که گفته  ست هایایجاد ارزش مدیریت پایداری را با هاسازمان از ب صادی، زی و  دانکرده آغاز اجتماعی و محیطی اقت

سترده ایده یک به پایداری مفهوم ست شده تبدیل گ سیاری و ا صلی های محرک از یکی عنوان به را پایداری ها سازمان از ب  مدل ا

 در انسانی ابعمن مدیریت پایدار هایشیوه تحقیقی به بررسیتقریباً هیچ نشان داده شد های به عمل آمده با بررسی. اند گنجانده خود تجاری

 یابیارزمورد  کشور یقانون یسازمان پزشک در را مفهوم این عامدانه، طوربه حاضر مطالعه رو،ازاین انجام نشده است شغلی عملکرد مورد



شغلی مطالعه، این از هدف. قرار داد سانی پایدار بر عملکرد  سی اثرات مدیریت منابع ان صورت موردی در برر شک به   یقانون یسازمان پز

  پایدار انسانی منابع مدیریت هایشیوه بین همبستگی با رابطه در ایمطالعه هیچ ،محققین در این مطالعه هاییافتهبا توجه به . بود کشور

 ایده یک رب مبتنی حاضر پژوهش بنابراین،. بود نشدهانجام یادشده هایاستانی قانون یپزشک هایسازمان در کارمندان شغلی عملکرد و

سیبا  که بود نوآورانه ضی ارتباط برر سانی منابع مدیریت پایدار هایروش فر  ژوهشپ این، بر علاوه. انجام گرفت شغلی عملکرد و ان

ضر، سانی منابع مدیریت هایشیوه نقش حا ساس تأثیر و کرده بیان را ان ضیه شغلی عملکرد بر آموزش بر ا  این، بر وهعلا کرد. سازیفر

 در. ه بودداد مورد مشاهده قرار شغلی عملکرد و انسانی منابع مدیریت هایشیوه یرابطه بین را آموزش کنندهتعدیل نقش حاضر مطالعه

 مشارکت و کارکنان توانمندسازی و مشارکت انتخاب، اند از، عبارتگرفتند قرار مورد ملاحظه که ایمنابع انسانی هایشیوهحاضر،  مطالعه

  ربط انسانی منابع مدیریت هایروش به را پایداری هاآن که این است هاروش این انتخاب برای اصلی دلیل. کارمندان شغلی عملکرد در

ای هبدین صرررورت تدوین گردید که بعد از بررسررری ادبیات تحقیق و تدوین مدل نظری مطالعه، ابعاد و معرفمسررریر مطالعه دهند. می

پایایی  های روایی واستخراج شده در قالب پرسشنامه درآمده و مورد ارزیابی قرار گرفت. برای ارزیابی و بررسی پرسشنامه مطالعه از شیوه

پرسشنامه در اختیار سه تن از اساتید و متخصصین موضوع قرار داده شد تا به بررسی روایی تدوین کمک جسته شد. بدین ترتیب بعد از 

آوری اظهار نظرات معین گردید که با اصلاح ادبی برخی سوالات نیاز به تغییر اساسی در پرسشنامه سوالات تحقیق بپردازند و بعد از جمع

سوالات تحقیق از روایی بالایی برخوردارند. در ست و  سازه  نی ضریب آلفای کرونباخ و روایی  سی پایایی ابزار نیز از دو روش  زمینه برر

صیفی  ضعیت تو شنامه بود. در ادامه روند مطالعه و س سوالات پر ست آمده و  شد که نتایج هر دو آزمون دال بر تایید مدلهای بد ستفاده  ا

ایر میانگین)به عنوان مهمترین شاخص توصیفی( نسبت به س مشارکت بیشترین مقدار را ازمتغیرهای تحقیق بررسی شد و نشان داده شد 

زمون اند. برای آمتغیرها بدسررت آورده اسررت و بعد از آن به ترتیب آموزش، توانمندسررازی کارکنان، انتخاب و عملکرد شررغلی قرار گرفته

 . نتایج بدست آمده از این بخش حاکی از آنافزار لیزرل انجام شدگیری از نرمفرضیات تحقیق از متد مدلسازی معادلات ساختاری با بهره

مورد تایید بوده اسرررت. همچنین نتایج نشررران داد  2021/2، در سرررطح معناداری 40/097مدل تحقیق با مقدار مجذور خی برابر بود که 

مطالعه بود. اما نتایج که این قضرریه نیز تاکیدی بر برازش خوب مدل باشررد. می 1بوده و کمتر از  066/0مجذور خی به درجه آزادی برابر 

حاکی از برازش خوب مدل و در بعضی موارد برازش عالی مدل تحقیق  AGFIو  RMSEA ،GFI ،NFIهای بدست آمده برای شاخص

ر عملکرد شغلی ب مطالعه نشان داده شد که انتخاب کارکنانبود. بنابراین با پشتوانه به نتایج بدست آمده و ضرایب مسیر متغیرها در مدل 

مشارکت یر دارد؛ تأث کشور یقانون یسازمان پزشک بر آموزش کارکنان انتخاب کارکنانتأثیر دارد؛  کشور یقانون یسازمان پزشک کارکنان

شغلی کارکنان کارکنان شک بر عملکرد  شور یقانون یسازمان پز سازی کارکنانتأثیر دارد؛  ک شکس بر آموزش کارکنان توانمند  یازمان پز

 .تأثیر دارد کشور یقانون یسازمان پزشک بر عملکرد شغلی کارکنان آموزش کارکناندارد؛  تأثیر کشور یقانون
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